ZEHRA CINAR

ISLETMELERDE EGITIiM VE EGITIM IHTIYAC ANALIZI

Gilinlimiizde, biiytlik yada kiiciik her organizasyon egitimin anlamini ve performansa katkisini
bilmekte ve ¢alisanlarinin egitimi i¢in giderek artan diizeylerde ¢aba gostermektedir. Egitime
Oonem veren ve bu anlamda ¢alisanlarina yatirim yapan organizasyonlarin degisime ayak
uydurabildikleri, hatta degisime onciiliik ederek 6nemli rekabetgi tistlinliikler elde ettikleri
goriilmektedir. Clinkii egitim, artik sadece bireylerin egitimi olarak mikro diizeyde ele
allmamamakta, orgiitii bir biitlin i¢inde ele alarak daha genis bir 6grenme yaklagimi olarak
benimsenmelidir. Biiytikliikleri yada pazardaki gii¢lii konumlari nedeniyle gurura kapilan ve
insana yatirima gerek gérmeyen organizasyonlari degisim dalgalarina karsi tutunamadiklari
ve zaman i¢inde pazarlarini, imajlarini, karlarini ve rekabetgi Gistiinliiklerini kaybettikleri de
goriilmektedir. Ayakta kalmak i¢in her organizasyonun artik 6grenen organizasyonlara
doniismesi gerekmektedir. Unlii yonetim bilimci Peter Drucker’mn da belirttigi gibi, endiistri
toplumlarinda ¢alisanlarin kullandiklar bilgiler yaklasik 3 yil igerisinde, hizla gelisen bilgi
caginin gerisinde kalmaktadir. Bunu 6nleyebilmenin tek yolu ise, ¢alisanlarin bilgilerini hizli
ve etkili bir yontemle giincelleyebilmesidir. Ciinkii “Gelecek Toplum”, bilgi toplumu olacak,
bilginin yayilma kolaylig1, herkesin elde edebilirligi ile hem organizasyonlar, hem de bireyler
son derece yarismaci bir hale geleceklerdir.

Bilginin el edilmesi ¢abasi 15181inda organizasyonlarda egitim; ise alinan insanlarin islerini
etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara
verilmesidir.

Ayrica egitim; ¢alisanlarin ve onlarin olusturduklari gruplarin, isletmede yiiklendikleri yada
ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi
ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranig ve tutum, aliskanlik ve
anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan, bilgi, gérgii ve yeteneklerini arttiran
egitsel faaliyet ve eylemlerin tiimiidiir. Bir bagka tanimda da, ¢alisanlarin ige girerken
beraberlerinde getirdikleri bilgi, beceri ve tutumlar ile islerinin spesifik gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar bilgi, beceri ve tutumlar arasindaki
farki kapatma siireci olarak tanimlanabilir.

Egitim yetistirme ve gelistirme kavramlarini da iceren ve esas olarak kisisel ve mesleki
gelisime iliskindir.

Bu kavramlarin da ne olduguna bakarak egitim konusunu daha iyi kavrayabiliriz.

Yetistirme ; 6zellikle beceri kazandirma siirecine isaret eder. Bilginin yetistirici (montdr)
araciligi ile bireye kazandirilmasidir. Bu anlamdaki egitim, alisilagelmis rutin siireclerin
tekrar1 seklindedir ve insanlarin yapabilir kilinmasidir.

Egitim, personelin hayatinin biitliniinii kapsarken yetistirme belirli 6zgiin bir alanda yeterli

hale getirme siirecidir.
Sonuglar1 da ise yonelik, somut, dl¢iilebilir ve denetlenebilir niteliktedir.

Gelistirme ise ; mesleki alanin disindaki konular1 da kapsar. Bu etkinliklerin her zaman
isletmeyle ilgili olmas1 gerekmez. Bireyler kisisel gelisimleri ve kariyerleri igin gelisme
programlarina katilmay isteyebilirler.

Ayn1 zamanda bu; bireyi , list gorev, pozisyon ve sorumluluklara hazirlar, yani kisinin
gelecege hazirlanma amacini giider.




Bu uygulama gelecekte onemli gorevlere gelmesi s6z konusu olan basari potansiyeli yiiksek
personele uygulanir.
Gortildiigii gibi, yetistirme ve gelistirme egitimin birer tiirii niteligindedir.

Egitim konusuna geri dondiigiimiizde goriiyoruz ki bir 6rgiitiin insangiicli kaynaklarinin
etkinliginin arttirilmasi i¢in, egitim faaliyetlerinin, is gérenlerin ve orgiitiin ihtiyaglarina
cevap verecek sekilde sistemli bir bigimde ve bir biitlin olarak ele alinmasi gerekmektedir.
Egitim i¢in harcanan maddi kaynaklar ve zamanin karsiliginin alinabilmesi i¢in egitim
faaliyetlerinin diger isletme faaliyetleriyle, 6zellikle insan kaynaklar ile ilgili faaliyetlerle
paralel yiiriitiilmesi gerekir. Bu yiizden egitim faaliyetleri bir birine bagli ve her asamanin
diger asamay1 dogrudan etkiledigi bir dizi faaliyet olarak goriilmelidir. Her asamanin
gerekleri yerine getirilmedigi zaman faaliyetlerin tamaminin etkilenecegi unutulmamalidir.
Insan kaynaklari egitimi bir siire¢ olarak ele alindiginda asagidaki sekilde goriilecegi gibi dort
asamadan olusur.

Egitim Faaliyetleri;
1- Egitim ihtiyacinin belirlenmesi
2- Egitim amaglarinin belirlenmesi
3- Egitim programi hazirlanmasi ve uygulamasi
4- Egitim programi sonuglarinin degerlenmesi

IHTIYAC ANALIZI GELISTIRME DEGERLEME
Egitim ihtiyac analizi yaparak Egitim sonuclarim degerlendirmek
Egitim Intiyaclarin belirlenmesi Icin kriterlerin belirlenmesi
Orgut — | Tepkiler
— | . . 2o
A Gorev veya is Ogrenme
Birey Davranis degisimi
Orgiisel sonuclar
Ogretim amaclarinin belirlenmesi | ——— | Degerleme biciminin secilmesi
'Y
Ogrenme ortaminin hazirlanmasi
v
Egi.prog. Degerlendirilmesi ve maliyetin belirlenmesi
Egitim programinin gerceklesmesi
v
Egitim arac ve yontemlerinin belirlenmesi
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EGITIM IHTIiYAC ANALIiZi

Ihtiyag; mevcut durum ile olmasi gereken veya istenilen durum arasindaki farkliliktir. Bir
bakima, "Ne" ile "Ne olmal1?" arasindaki farktir.



Ihtiya¢ Analizi ise; mevcut durum ile ulasilmak istenilen durum arasindaki farki ortaya
koymak amaciyla izlenecek bir siiregtir.

Bu siireg, Onceliklerin belirlenmesi ve kaynaklarin yerinde kullanilmasi i¢in akiler bir
yaklagim saglar.

Bu akilc1 yaklagimin, egitim programlarindaki adi, egitim ¢aligsmalarinda ilk ve en 6nemli
asamay1 olusturan egitim ihtiyaci analizidir.

Egitim ile hedeflerin gerceklesmesinin saglanmasi i¢in en temel aragtir. Egitim Ihtiyag
Analizi, egitimin ger¢ek adresinin, 6nemli is ve verimlilik ihtiyaglarinin saglanmasinda
yardimci olarak isletmelerdeki performans diisiikligiliniin egitim ile giderilip
giderilemeyecegini belirler.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletmenin stratejik planlama siirecinin bir pargasi olarak
performans degerlemeyle iliskili olarak diizenli araliklarla yapilabilecegi gibi, isletme
icinden veya disindan gelen ve egitim ihtiyacinin habercisi olabilecek bazi sinyaller de
dikkatleri egitim eksikligi konusuna cekebilir.

Organizasyonlarda egitim ihtiyaci yukarida belirtmis oldugumuz gibi genellikle; ¢alisanlarin
performans diizeyleri ongoriilen standartlar karsilamadiginda, degisen kosullar nedeniyle isin
gerekleri degistiginde ve isin gecerliligi - gerekliligi kalmadiginda ya da calisan isini
degistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Ya da Orgiitiin daha fazla sayida yonetici istihdamini
ongoren bir isgiicii planlamasi tahmini sonucu veya kariyer planlamasi sonucu dogabilecegi
gibi, bir basar1 degerlemesinde yiiksek potansiyeli oldugu tesbit edilenlerin egitim ihtiyacinin
belirlenmesi sonucunda da ortaya ¢ikabilir. Egitim, mevcut sorunlar i¢in ¢6ziim olarak
uygulanabilecegi gibi gelecekteki ihtiyaclari karsilamak i¢in de diizenlenebilir.
Organizasyonlarda egitim yapilmasini gerektiren nedenleri asagidaki gibi siralayabiliriz.

e Organizasyonun biiylimesi * Reorganizasyon

e Organizasyonun kiigiilmesi * Yeni teknolojilere gecilmesi

e Donemsel dalgalanmalar * Yeni malzemelerin kullanilmasi

e (Calisanlarin yeni gorevlere yiikseltilmesi  * Yeni iiriinlerin pazara sunulmasi

e s ortaminda degisiklik * Yeni gorevlerin olusturulmasi

e Yeni yasalarin ¢ikmasi * [sten ayrilanin yerinin doldurulmasi

e Ozel projelerin yiiriitiilmesi * Sirketlerin birlesmesi-el degistirmesi

e Kadro degisiklikleri * Sirketin yerinin-yerlesiminin degismesi
e Yeni yonetim tekniklerinin uygulanmas1  * Yeni pazarlara girilmesi

e Yonetim tarzinin degismesi

Ancak organizasyonun amaglarini ve politikalarini gergeklestirmesini gili¢lestirecek bazi
sorunlar vardir ki bunlarla ve benzeri sorunlarla karsilagildiginda calisanlarin bilgi, beceri
diizeylerinin veya tutumlarinin yetersiz yada uygun olmadig1 ve dolayisiyla da bir egitim
ihtiyacinin bulundugu anlagilabilir. Ornek olarak;

Miisterinin iiriin ve hizmet kalitesiyle ilgili sikayetlerinin yogunlagmasi
Satiglarin durgunlasmasi, diismesi ve rekabet giicliniin zayiflamasi

D1s ¢evredeki degisime ve gelismelere uyum saglanamamasi

Fire, hurda ve atik miktarlarinin artmasi

Makine ve donanimin koétii kullanilmasi

fade oranlarinda ve stoklarda artis



e Insan sorunlarmin, gerilim ve ¢atisma durumlarinin yogunlasmasi
e Isgiicii devrinin yiikselmesi
e Verim diisiikligii ve moral bozuklugunun yayginlagsmasini gosterebiliriz.

Egitim ihtiyag analizi, organizasyonlarda insan kaynaklar1 ve/veya egitim birimleri yonetici
ve uzmanlari tarafindan yukaridaki sorunlarin belirlenmesi, nedenlerinin ortaya konulmasi ve
proaktif bir yaklagimla egitim ihtiyaclari ile ilgili kararlarin alinmasi seklinde gerceklesebilir.

EGITIM iHTiYACININ BELIRLENMESI DONGUSU

Bu eksiklikler
egitimle giderilebilir
mi? " Organizasyonun
. Egltlme amaclan nelerdir?
ihtiyac var :
mi1?
Gereken davranislan
gosterebilmeleri
icin calisanlarin hangi
eksikliklerini

gidermeleri istenivor? ;
Organizasyonun

amaclarina ulasmasi
icin hangi isleri iyi
yapmasi gerekiyor?

Calisanin isini
iyi yapmasi icin
hangi davranislan
gostermesi isteniyor?
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EGITiM iHTiYAC ANALIZiNiN SURECLERI

Birinci Adim: Problemin teshis ihtiyaci

Organizasyonel ¢evreyi tanimlama
Performans ag1g1 analizi
Hedeflerin belirlenmesi

Ikinci adim: Thtiyag analizinin nasil olmasi gerektigine karar verme?

Belirlenmis kriterlere gore metod olusturma
Metod agisindan avantaj ve dezavantajlarin degerlendirilmesi

Uciincii adim: Datalarin toplanmasi

Miilakat yapilmasi

Is soru formlar1 ve anketlerin uygulamasi
Dokiimanlarin gézden gegirilmesi

Is iistiinde kisilerin gozlemlenmesi



Dordiincii Adim: Datalarin analizi

Kalitalif analiz veya kantatif analiz yapma
Cozlimleri tanimlama / Tavsiyeler

Besinci Adim: Geribildirim Saglama

Raporlama ve sozlii prezantasyon
Bir sonraki adimi1 tanimlama — Egitim gerekleri?

Altinc1 Adim: Hareket Planim1 Gelistirme

Bu siire¢ organizasyonel bazda, pozisyonlar bazinda ve kisisel bazda ortaya koyacak siiregler
yiirtitiilerek;

e Firmanin kisa/uzun vadeli hedefleri dogrultusunda, bu hedeflere ulasmada etkin rol
oynayabilecek egitimler (Orgiit Analizi)

e Her bir pozisyon i¢in mevcut gérev tanimlar1 ve bu gorevleri yerine getirebilmek i¢in
ihtiya¢ duyulan niteliklerin incelenmesi sonucunda pozisyon bazinda ihtiya¢ duyulan
egitimler (Is analizi)

e Her bir ¢alisanin yerine getirmesi gereken gorevlerin gereklilikleri ve kisisel
yeterlilikleri incelenerek bireysel bazda egitim ihtiyaclari tanimlanir. (Kisi analizi)

ISLETME ( ORGUT/ORGANIZASYON ) DUZEYINDE ANALIZ

Stratejik Egitim

isletme * Calisan kapasitenin R
Str§atejileri - gelistirilmesi - Stratejileri ve
* Degisiklikleri 6zendirmek Aktiviteleri

* Suirekli ogrenmeyi tesvik
* Bilgi Uretimi ve paylasimi
* [letisimin ozellikleri
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Orgiitsel analiz, 6rgiitiin uzun ve kisa vadeli hedeflerinin ve bu hedeflerin ger¢eklesmesini
etkileyebilecek etmenlerin belirlenmesi ile baslar. Orgiitiin hedeflerini, kaynaklarini, egitimin
transfer edilecegi ortami ve egitimi sinirlayabilecek i¢ ve dis kosullar1 kapsar.

Bu analiz genellikle, iist yonetimdeki kisilerin, egitim dogrultusunda kendi beklentilerini
degerlendirmelerini gerektirir.

Burada orgiitiin kaynak ve kabiliyetinin de analiz edilebilecegini eklemek gerekir. Bu analiz
daha ¢ok uzun vadeli egitim planlarinda, egitim ihtiyacinin saptanmasi amaciyla kullanilir.
Orgiitiin etkinligini arttirmak i¢in isgiicii maliyeti, ¢iktinin miktar1 ve kalitesi gibi cesitli
etkinlik dlciitleri gdz Oniine alinarak, egitim ihtiyact duyulan alanlar saptanir. Orgiit ikliminin
onemi burada vurgulamamiz gerekir. Orgiit iklimi, drgiitteki degerler sistemi veya orgiit
tiyelerinin duygu ve tutumlaridir. Egitim ve gelistirme programlar: drgiitte mevcut davranis
kaliplarinin siirdiiriilmesi i¢in kullanabilecegi gibi davraniglarin degistirilmesine yonelik de
olabilir. Orgiit iklimi, yeni tutum ve davranislara, drgiitte uygulanma firsati tantyip
taninmamasiyla da egitim programinin basarisini etkileyebilmektedir.



Orgiitsel analizin yapilmasinda, éncelikle su soruya cevap aranmalidir.

Egitim, isgorenlerin davraniglarinda organizasyon amagclarina katkida bulunacak degisimler
yaratacak midir? Goriiliiyor ki, ihtiyaglar saptanirken iizerinde 6nemle durulmasi gereken
nokta, egitim faaliyetlerinin, organizasyonun amaglarina ulagsmasiyla iliskilendirilmesidir.
Orgiitsel analiz ayrica, kurumun bir biitiin olarak incelenmesi, ters giden yada ydneticilerin
tatmin olmadiklar1 faktorlerin belirlenmesidir. Bunun i¢in de baz1 hususlara dikkat etmek
gerekir;

* Cevre faktorlerinin degisme durumu nedir? Bu faktorlerin isletme ve ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve tutumlarina etkisi ne olacaktir?

+ Isletmenin 6zellikle dikkate almas1 gereken gevre faktorii nedir? Bilgi teknolojisi,
isglicii pazari, hukuki diizenlemeler gibi isletmeyi en ¢ok etkileyecek cevre faktorleri
hangileridir?

+ Isletmenin genel karlilik diizeyi nedir?

+ Isletmenin kar ve gelir kaynaklar1 nelerdir? Bunlar ne kadar istikrarlidir?

+ Isletmedeki maliyetler arasinda dzellikle kontrol edilmesi gereken faktdr nedir?

+ Isletmenin kaynaklari, stratejileri, yapis1, kiiltiirii arasinda catisma var mudir? Uyum ve
tutarlilik hangi diizeydedir?

+  Isletmenin ¢evreye uyumu nasildir? Cevreye uyum saglayamadig1 noktalar nelerdir?

» Bilgi ve beceri yoniinden isletmenin giiclii ve zayif yonleri nelerdir? Bu giiclii ve zay1f
yonler isletmenin etkinlik ve karliligini nasil etkilemektedir?

* (Cevreye uyum saglamada ne tiir yonetim becerileri gerekmektedir?

+ Isletmenin kariyer planini olusturmak icin firsatlar ve kisitlar nelerdir? Egitimin
kariyer planlarina katkisi ne olabilir?

+ Egitim sistemi, ihtiyaclar1 belirleme ve gidermede ne kadar etkindir?

Orgiit diizeyinde gergeklestirilecek analizleri su bashklar altinda toplayabiliriz;
* [sletme misyon, amag ve stratejilerinin analizi,

* [sletmenin dis ¢evresinin analizi,

* [sletmenin etkinlik ve verimliliginin analizi,

* Isletme iklim ve kiiltiiriiniin analizi,

* [sletmedeki insan kaynaklarinin analizi

Ancak bir noktay1 gzden kagirmamak gereklidir. O da her sorunun egitim eksikliginden
kaynaklanmadigi ve her verimli olmayan ¢alismanin egitimle iliskilendirilemeyecegidir.
Yanlig malzeme kullanimi, verimli olmayan ¢alisma yontemleri, diisiik ticret gibi egitim dis1
faktorler de bazi sorunlarin kaynaginda yatan nedenler olabilir. Bu gibi durumlarda sorun
egitimle degil, yeni malzemeler edinerek, dogru yontemler uygulayarak ve {icretleri
yiikselterek ¢oziilebilir. Bunun i¢in de egitimden baska orgiitii destekleyen sistemlerin tespit
edilmesi ve egitimle ¢oziilmesi beklenen sorularin bu sistemlerde yapilacak bir degisiklik ile
haledilmesi gerekmektedir. Yani, orgiitte bazi problemler olabilir ve bunlari egitim programi
vererek degil de segme islemlerinde yada is ¢evresinde yapilacak bir degisiklikle ¢oziimlemek
miimkiin olabilir.

Orgiit analizi yiiriitiilmedigi taktirde yiiriitiilen egitim programlari firmanin hedefleri ile
birebir ortlismeyeceginden firmanin yararina olmayan egitimler i¢in gereksiz zaman ve para
harcanmis olur. Ayrica planlanan egitimin de drgiite uygun olmasi ve dlgiilebilir sonuglarinin
ortaya konmasi gerekir.



Orgiit hakkinda genel incelemenin yapilmasinin ardindan, ¢alismanin kapsamina karar
verilmelidir. Egitim ihtiyaglari, belirli bir grup ¢alisan i¢in belirlenebilecegi gibi
organizasyonda gorev yapan tiim personel i¢in de belirlenebilmektedir. Orgiitler ayrica,
egitim verildikten sonra egitimi almis kisilerin egitim sirasinda 6grendiklerini
uygulayabilecekleri (egitim transferi) bir egitim sonrasi ortami hazirlamaktan da
sorumludurlar. Bu yiizden yoneticiler ¢alisanlar1 desteklemeli ve 6grendiklerini uygulama
firsatlarin1 yaratmalidirlar. Aksi halde 6grenilen materyal unutulacak ve egitim amacina
ulagsmamis olacak.

IS (GOREV) DUZEYINDE ANALIZ

Isletmenin analiz edilmesi ile toplam egitim ihtiyact belirlenmis olur. Bundan sonraki asama,
calisamin yapacag igin analiz edilmesidir.

Bu analizde 6nemli olan orgiitlerin 6ncelikle yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmesinin
temel sartinin degisikliklere uymak ve siirekli olarak etkili ¢aligmalar gerceklestirmek
oldugunu anlamalar1 daha sonra ise egitimin bagarisinin saglikli ve tutarli is analizlerine baglh
oldugunu kavramalaridir. Bunun i¢in her birimde gerceklestirilen islerin, gereklilikleri ve
birbirleri ile iligkileri bakimindan ortaya konmasi gerekmektedir. Bu ihtiyagtan dogan is
analizi ¢aligmalari, orgiitlerin belirledikleri vizyon,misyon ve stratejilere ulasmalarinda kritik
rol oynayan ¢alismalardan biri haline gelmistir.

Is diizeyindeki analizde, 6ncelikle performansin diisiik oldugu alanlarda islerin temel gorev ve
sorumluluklart ile isi yapan personelin sahip olmasi gereken nitelikler incelenir.

Is analizi sonucu, bir isin nasil yapilacagini gosteren is tanimi (isin niteligi, yapildig: sartlar)
ve o isi yapacak kiside olmas1 gereken 6zellikleri (beceri, sorumluluk, asgari basari
standartlar1) gdsteren is gerekleri belirlenir. Is analizi, islerin nasil yapilacagimi
gosterdiginden, mevcut performansin - olmasi gereken performanstan ne kadar farkl
oldugunu ortaya koymaya yarar.

ISTENENPERFORMANS
Sekil 4 http://www.itsinc-us.com/tpm/na_articlel _10-18-04.htm,
IHTIYAC Training Needs Analysis
MEVCUT PERFORMANS

Egitim ihtiyaci analizi siirecinde is analizi 2 sekilde gergeklestirilebilir. Ya mevcut is tanimi
ve gereklerinden faydalanilir yada bunlar yoksa is analizi yapilarak bir isin gerektirdigi gorev,
sorumluluk, yetenek ve beceriler belirlenir.

Ancak yeri gelmisken ifade edelim ki is analizi ve buna bagli olarak gelistirilen is tanimi ve is
gerekleri insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin temelidir. Is analizi, egitim, personel
se¢imi, terfi, bagar1 degerleme ve {icretlendirme gibi faaliyet ve fonksiyonlarin tiimii i¢in
vazgecilmezdir.

IS ANALIZI: 15 analizi, isgoren yonetimi islevinin yerine getirilmesinde uygulanan temel
tekniklerden biridir ve bir ¢ok baska isgdren islevinin uygulanmasinda altyap1 olusturur. Is
analizi farkli kaynaklarda; “isi olusturan 6dev ve gorevlerin tanimlanmasi i¢in isle ilgili
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bilgilerin toplandig1 bir siire¢”; “insan kaynaklar1 ve diger yonetim fonksiyonlarinin
kullanilmasi i¢in is ile ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi islemi” ya
da “islerin ¢esitli yonlerinin tanimlanmasi, kaydedilmesi ve igin yerine getirilmesi i¢in gerekli
olan becerilerin belirlenmesi siireci’;

“her bir isin 6zelligini ve o isin yapildigi ¢evre sartlarini inceleme yoluyla belirleme ve
bunlarla ilgili bilgileri kaydetme islemi” olarak tanimlanmaktadir.

Is analizinde kullanilan bilgi toplama y&ntemleri ise; soru formu doldurtma, gdzlem ve
goriisme, karma yontem, video ve filme alma yontemi...

Bir is analizinden iki iiriin elde edilebilir: Is tanim1 ve is gerekleri. iki {iriin ile arasindaki iliski
ise; 13 tanimlarin1 yazmak, gereklilikleri belirlemek ya da is degerleme yapmak gibi bir ya da
daha fazla 6nemli islevlerde kullanilacak bilgileri bir araya getirmek seklinde olmaktadir.

Is Tanim: Is tamiminda, organizasyondaki isler belirlenerek bu islerin tanimi yapilir ve isi
yapacak kisinin gorev ve sorumluluklart acik olarak belirtilir. Ayn1 zamanda, is i¢in aranan
ozellikler de is taniminda tespit edilir. Kisaca is analizini 6zetleyen ve is hakkinda kisa ve

0zlii bilgiler iceren bir belgedir.

Is taniminin amaclar1:

e lsin yapilma amacini belirlemek

e Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar: saptamak

o Isin diger islerle iliskisini belirlemek

o Is sartlarini ¢alisanlar acisindan belirli hale getirmek

Egitim ihtiyag analizi, calismalarinda mevcut is tanimlarindan yararlanilabilir. {s tanimlarinm
ozellikle “gdrev ve sorumluluklar” boliimii sahip olunmasi gereken beceriler hakkinda bilgi
verici niteliktedir. Analizcinin bu bdliimleri okumasi ve gerekli becerileri tespit etmesi isi
yapan personelin performansini degerlendirmede isine yaracaktir.

Is Tanimlarindan Egitim ihtiyaci’nin Belirlenmesi

Is analizlerinin egitim ihtiyac analizi ile ilgisi, is tanimlar1 araciligi ile egitim ihtiyac analizi
bilgi alt yapisin1 olusturmasidir. isletmede is analizi yapilmis ve buna bagh olarak is
tanimlari, is gerekleri ¢ikarilmigsa ilgili pozisyonlardaki kisilerin temel egitim gerekleri de bir
Olcilide agiga ¢cikmis demektir.
Is tanimlarmin hazirlanmasiyla birlikte arastirmaci her bir gorev igin is tanimini asagidaki
faktorler acisindan degerlemeye alarak bu pozisyonda calisan kisinin yetenek ve beceri
profilinin ¢ikarmaya c¢alisir.

e s tamminda yer alan gorevi geceklestirecek kisinin egitimle gerceklestirilebilecek

temel is 6geleri nelerdir?

e Buis 6geleriyle ilgili olarak ise bagladiginda temel oryantasyon egitimi almis midir?

e Temel is 68eleri ile ilgili olarak yetistirme veya igbasi egitimi almis midir?

e Isiile ilgili almis oldugu egitimler planlanan egitim saati agisindan yeterli midir?

Is analizci bu siireci izleyerek, isin temel 6geleri ve bunlar1 iste tatmin edici diizeyde
uygulayabilecek egitimler ve bu egitimlerin siiresini gdzden gegirir. Isin temel dgelerini
eksiksiz yerine getirebilecek diizeyde egitim alinmadigini belirlerse, bu eksikligi egitim
ihtiyaci olarak kaydeder. Analizci bu sirada egitim ihtiyacinin ne tiir bir egitim ile ve ne kadar
stirede giderilebileceginin belirler.



EGITIM IHTIYACI= OLMASI GEREKEN DUZEY- VAR OLAN DUZEY

Is Gerekleri: Is analizinin bir diger uzantis1 da is gerekleridir. Is gerekleri is tanimlarindan
farklidir. Onlar, belirli bir isi yerine getirmek i¢in bireylerin sahip olmasi gereken yetenek ve
becerilerdir. Yani is gerekleri, ¢calisanda aranacak deneyimin, egitimin, fiziksel ve zihinsel
ozelliklerin belirtildigi bir ¢alismadir. Is tanimlar isin profili iken, is gerekleri isin istedigi
calisan profilidir. Is gerekleri is tanimu ile birlikte aym formda diizenlenebilecegi gibi ayr1 bir
form halinde de diizenlenebilir.

Egitim ihtiyaci analizinde Is gereklerine bagvurmanin yarari, belli bir mevkideki personelin
asagidaki saptanan ozelliklere ne ol¢lide uygun oldugunu karsilastirma imkan1 saglamasidir.

Is gerekleri calismasinda ¢alisanlarin is agisindan dort 6zelligi tespit edilir:

 Fiziksel Ozellikler: Isin gerceklesmesi igin gerekli olan bedensel sartlar.

 Zihinsel Ozellikler: Planlama yetenegi, analitik diisiinme, hafiza, konsantre olma vs.

o Duygusal ve Sosyal Ozellikler: Sosyal iliskiye agiklik, gevresi ile iyi iliski kurma,
kendini dinletebilme vs.

o Davranigsal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne dl¢iide davranisa yansittigi.

Boylece siirekli tekrarladigimiz gibi personelin yaptigi isle ilgili olarak gerekli 6zellikler ve
personelin aranan 6zelliklere sahip olma diizeyi arasinda fark varsa bu egitim ihtiyaci olarak
belirlenir.

Ayrica analiz siirecinde i tanimi ve is gereklerinde yer alan bilgilerin dogru olarak
belirlenmesi 6nemlidir. Ciinkii burada belirlenen diizey 6l¢ii alinir. Bu diizey ile personelin
bilgi ve beceri diizeyi arasindaki fark egitim ihtiyaci olarak ortaya konur.

Is Gereklerinden Egitim Thtiyaci’nin Belirlenmesi

Analizcinin izleyecegi siire¢ agagidadir.

e I gerekleri yeni yapiliyorsa is ile ilgili egitim diizeyi, tecriibe, beceri, yetenek ve
kabiliyetler dogru bir bigimde belirlenmis midir?

e s gerekleri 6nceden yapilmus ise, is gerekleri bilgileri ne kadar giinceldir?

e Iincelenen gorevdeki is gereklerinde belirlenen egitim diizeyi ile gorevi yerine
getirecek personelin egitim diizeyi uyumlu mudur? Personelin egitim diizeyi is
gereklerinin altinda ya da lizerinde midir?

e Personelin is tecriibesi ig gereklerinde belirlenen diizeyde midir? Personelin tecriibesi
gergekten isin gerektirdigi birimlerde ve yeterli siirede olmus mudur?

e Personelin beceri, yetenek ve kabiliyetleri ile is gereklerindeki bu 6zellikler uyumlu
mudur?

e Gorevi yerine getirirken ig gereklerinde yer alan yabanci dil ve bilgisayar kullanim
gibi baz1 bilgi ve becerilere gergekten ihtiyag var midir? Yoksa bu beceriler olsa iyi
olur tiiriinde 6zellikler midir?

Sonug olarak is analizi,

* Her is icin yapilmasi istenen gorevler hakkindaki bilginin belirlenmesi (is tanimlamast)
ve bu gorevleri yerine getirmek i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi/beceri ve yeteneklerin
tanimlanmasi (is yeterliligi) ve kabul edilebilir minimum standartlarin (performans
degerlendirme) belirlendigi

» Islerin tam olarak nasil yapildigini tarif eden sistematik bilgiler toplandig



« Islerin yapilabilmesi i¢in ulasilmas1 gereken standart performanslar belirlendigi

+ Standartlara uymak i¢in iglerin nasil yapilmasi gerektigi belirlendigi

* Etkin performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zellikler tespit edildigi

* Egitim eksikliginden kaynaklanan performans problemlerinin yasandigi islerin ortaya
cikartildig bir siiregtir.

KiSI DUZEYINDE ANALIZ

Egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik kisi diizeyindeki analizde, ilgili kiginin performansi
tizerinde durulmakta, mevcut performansi yaninda, personelin degerleri, ihtiyaglari,
potansiyel performansi ve kigisel kariyer gelisim planlar1 ele alinmaktadir.

Yani ¢alisanin var olan bilgi ve becerileri ile ulagtig1 performansin, standart, yani istenen
performansa uygun olup olmadiginin saptanmasidir. Boylelikle is gerekleri ile ¢alisanin bilgi
ve becerileri arasindaki fark belirlenir. Eger bu fark motivasyon eksikligi ise, ise uyumsuzluk
v.b. sebeplerden degil de egitim eksikliginden kaynaklaniyorsa egitime ihtiya¢ var denilebilir.
Aksi durumda sikintilarin diger sebepleri bulunup, ¢6ziime kavusturulmalidir.

Kisi diizeyinde analiz yapilirken genellikle personelin mevcut performansi iizerinde
durulmaktadir. Bu 6nemli olmakla birlikte egitim ihtiya¢ analizi yapmadan Once bireylerin
sahip olduklar1 degerler ve ihtiyaglarin da incelenmesi gerekir. insanlar bazen belli bir isi
yapabilecek bilgi, beceri ve yetenege sahip olsalar da iyi performans gdstermeyebilirler.
Bunun sebebi yaptiklar igin degerleri ve ihtiyaclari ile uyumlu olmamasidir. Bir diger ifade
ile i gorenin kariyer beklenti ve planlari ile mevcut kariyer imkanlarinin uyusmamasidir.

1-Degerler; Degerler, diger seyler arasindan énem verilen dnceliklerdir. insanlar émiirlerinin
yaklasik {icte birini kapsayan meslek faaliyetlerinden doyum beklerler. Mesleki faaliyetler
sonucu beklenen doyum meslek deger olarak adlandirilir. Kisinin nigin ¢alistigi, yeteneklerini
gelistirme, sevdigi isleri yapip mutlu olmasi, ¢ok para kazanma istegi gibi faktorler kisinin
mesleginden neler bekledigini gosterir. Ben ne i¢in ¢alisiyorum, meslegimden ve hayattan ne
bekliyorum gibi sorulara verdigi cevaplar o kisinin mesleki degerlerini yansitir.

Degerler is hayatinda basariy1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Degerlerinin farkinda olan kisi,
kendine uygun meslek ve islere yonelerek kendini yetistirmeye ¢alisir.

Bazi deger alanlan soyledir;

* Yaraticilik, yarisma, ,isbirligi, degisiklik, liderlik, kazang v.b.

Personel, egitim programina dahil edilmeden 6nce isi ile degerleri arasinda uyum problemi
olup olmadigina bakilmalidir. Ayrica personelin verilecek egitim programini degerlerine
uygun gormesi de dikkate alinmasi gereken bir diger husustur. Ciinkii egitim ihtiyag analizi
sonunda bireylerin deger yapilarina uygun egitim programlarini tercih etikleri goriilmiistiir.

2-Ihtiyaclar; Thtiyac, bireyin veya sosyal sistemin beklenen dogrultuda fonksiyon
gostermesi durumunun gergeklesmesidir. Hos ve giizel bulunan seyin istenmesi degil, ancak
bireyin veya sistemin fonksiyon gdéstermesi veya gelismesine engel olusturan eksikliklerdir.
Ihtiyagla ihtiyag¢ duyulan seye kars: mantikli, akla uygun bir beklenti vardir.

Burada ihtiyacin organizasyon i¢inde iki tiirlii oldugunun da altinin ¢izilmesi gereklidir,
Isletme ihtiyaglar1 ve kisinin ihtiyaclar. Bu iki ihtiyag birlikte diisiiniilmeli ve uyumlu hale
getirilmelidir. Kisinin istekleri ile ihtiyaclarini birbirinde ayirmak olduk¢a dnemlidir. Egitim
ihtiya¢ analizin’de isteklerden ¢ok ihtiyag¢lar 6nemlidir.



Ihtiyaglar 3 grupta degerlendirilir;

a- ifade edilmis ihtiyaclar (bir isi yapmak icin nelere ihtiya¢ oldugu, eleman ihtiyaci, sunum
malzemeleri ihtiyact gibi)

b- Gizli ihtiyaglar (Duruma gére degiskenlik gosteririler. is ortaminda meydana gelen bir
degisiklik, ihtiyact aciga ¢ikarir. Siireglerde, teknolojide meydana gelecek degisiklikler agikca
ifade edilmeyen yeni ihtiyaglar1 giindeme getirir.)

c-Hissedilen ihtiyaclar ( Belirtilen 3 ihtiyag tiiriinden en énemlisi budur. Thtiyacin var olmasi
veya derecesinden ¢ok, kisinin o ihtiyaci algilayip algilamadigini belirler. Kisinin hedef
performans diizeyi ile gergeklesen performans diizeyi arasindaki farki kavramasi algilanan
ihtiyactir.)

3-Mevcut Performansin Degerlenmesi; Basar1 degerlendirmesi ; “Isgorenlerin is yerindeki
basarilarinin, tutum davranis ve kisiliklerinin bir takim objektif Olciilere gore belirlenmesi
stirecidir.” Basar1 degerleme ile personelin performans diizeyi gibi dnemli bir bilgi saglanmis
olur.

Orgiitler belirli siirelerde (6 aylik veya 1 yillik araliklarla); terfi, yer degistirme, iicret,
cezalandirma, isten ayirma, Odiillendirme ve egitim gereksinimi gibi konularda bir dizi
kararlar alirlar. Alinan bu kararlar, basar1 degerlendirmenin amacina katkida bulunabilir ve
ayni zamanda Orgiitiin verimliligine ve insan kaynaklar1 yonetimine 151k tutarlar.

Performans ve kariyerin biitiinlesik olarak ele alindigi isletmelerde, performans degerleme
sonuglar1 egitim ihtiya¢ analizi i¢in en 6nemli veri olarak kullanilmaktadir ve isletmelerde
performansla ilgili problemlerin oldugu boliimler ve bu boliimlerdeki yetersiz kisilerin
belirlenmesi, sorunlarin egitimle iyilestirilip giderilme durumunun aragtirilmasi egitim ihtiyag
analizinin temelini olusturur.

Degerleme sonucunda degerlemeyi yapan yonetici/degerleyici ile personel bir araya gelerek
performans degerleme sonuglarini karsilikli olarak goriigmelerinde yarar vardir. Boylece,
performansi degerlenen personele geri besleme yapilarak nelere ihtiyaci oldugu bildirilecektir.
Degerleme goriigmesi personelin kendisi i¢in belirlenen egitim ihtiyacin1 kabul etmesini de
kolaylastiracaktir.

Egitim ihtiyaci=Simdi olmas1 gereken performans + Gelecekte olmasi gereken performans +
Gelecekte yeni yatirimlarla ilgili ihtiyaglar -Mevcut performans

4-Potansiyel Performansin Olgiilmesi; Egitim Ihtiyac Analizi’nde, potansiyeli olan ve umut
vaat eden personelin taninmasi1 6nemlidir. Egitim, personele yapilan bir yatirim olduguna
gore, gelecekte kendisini gelistirerek isletmeye daha fazla yararh olacagi umulan kisilerin
tercih edilmesi gerekmektedir. Potansiyel performansin dl¢iilmesi ; a-Testler b- i1k amirin
aracili g1 ile gerceklesir. Ik amirin Performans Degerleme formuna diisecegi 2 satirlik
degerleme ilgili kisinin gelecekteki basarilarina iligkin ¢ok daha fazla bilgi verebilir.
Potansiyel basarisi yiliksek olan elemanlar egitim programlarinda her zaman 6ncelikli bir
konumda bulunurlar.

Potansiyeli yliksek elemanlarin belirlenmesi ve gelisme ihtiyaglarinin ortaya konmasi bir kag
yonden ele alinmali;

e Adaylar i¢in gelecekteki muhtemel pozisyonlar ve bu pozisyonlara ulasmak igin
gerekli zamanin belirlenmesi

e Adayin giiclii yonlerinin belirlenmesi

e Adayin oncelikle gelistirilmesi gereken yonlerinin belirlenmesi



5-Kisisel Kariyer Gelistirme Plani; Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla deney ve yetenek kazanmak, daha fazla sorumluluk {istlenmek, daha
fazla sayginlik elde etmektir. Diger yandan kariyer, kisinin ¢alisma hayatinda, ise iliskin
tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamini da tagimaktadir.
Bireyler bir pozisyonda, yararli tecriibelerini biriktirirler, daha sonra yeteneklerini gelistirip
daha tist bir pozisyona gecerler.

Kariyer gelisimi ele alindig1 zaman, kisinin sadece is hayati degil, ayn1 zamanda kisisel
ihtiyag¢ ve beklentileri ile bu ihtiyac ve beklentilerin bulunulan yasa ve goreve gore degismesi
de dikkate alinir. Is yerinde calisan herkes, kendi kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten
dogrudan sorumludur. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine getirebilmek i¢in bireyin
oncelikle kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, giiglii oldugu taraflar, ilgi alanlarini,
degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu noktalarin
bilincinde olan birey, kariyer planlamasini ger¢eklestirmek i¢in ilk adim atar.

Kariyer gelistirme g¢alismalarinda amag; kisinin sahip oldugu yeteneklerini kullanarak hak
ettigi pozisyona gelmesinde ona yardimci olmaktir. Bu yardim, orgiitler biinyesinde
yapilabilecegi gibi, kisinin kendi kariyerini yonetmesi ve kariyer planlamasinda bireysel
yetenegini kullanmasi ile de miimkiin olmaktadir. Orgiitler, yalmzca caliganlarin se¢imlerini
saglamakla kalmayip, daha da Onemlisi onlarin kisisel doyumlart ve &zlemlerinin
gergeklesmesini saglayan bir kaynak o6zelligi tagirlar. Orgiitlerde ¢alisan kisiler kariyerin
olanaklarindan ve ddiillerinden yararlanirlar. Bu yararlanma elbette tek yonlii degildir; orgiitte
calisanlarin kalitesinin yiikselmesine paralel olarak daha karli ve/veya etkin bir hizmet ortaya
koyulabilecektir.

Bireyin kariyerini gelistirmeye yonelik en belirgin ¢abay1 kendisinin gostermesi gerekir;
ancak orgiitten de, bireyin gosterdigi cabay1 yonlendirmesi ve destek olmasi beklenmektedir.
Cilinkii kariyerin, bugiinii ve gelecegi ile ilgili amaglarin planl bir bicimde ortaya koymasinda
bireye yol gdsteren oOrgiit, kendi amaglarinin gergeklestirilebilmesine de katkida bulunur. Bu
nedenle Orgiit ve birey arasinda karsilikl bir etkilesim bulunmaktadir.

Gorliyoruz ki kariyer gelistirme, orgiit, birey ve kiiltiirel 6zelliklerin etkisi sonucunda ortaya
cikmaktadir. Literatlir daha ¢ok orgiit ve bireyin kariyer gelistirme konusunda yapmasi
gerekenlere yer vermektedir. Orgiitiin yapmasi gerekenler: calisanlarin yeteneklerinin
gelistirilmesine yardimci olmak ve esit yiikselme olanaklar1 saglamak gibi faaliyetlerdir.
Bireyin yapmasi1 gerekenler ise kendini degerlendirmesi, olanaklar1 aragtirmasi, karar vermesi
ve amag olusturmasi, hareket plani hazirlamasi ve bunlar1 takip etmesidir. Destekleyici
fonksiyon olarak kiiltiirel 6zellikler boyutu ise bireye, kendi toplumunda gegerli olan ve
yoneticilerin beklentilerini i¢eren davranis kaliplar1 gelistirmesini ve buna uygun davranmasi
zorunlulugunu yiiklemektedir.

Egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla is gorenlerin kisisel kariyer gelisim planlarinin bu
cergcevede ele alinmasinda fayda vardir. Burada esas olan bireyin gii¢clii oldugu yeteneklerinin
ortaya ¢ikarilmasi ve belli bir siire sonunda personelin gelmek istedigi yerin yonetim
kademesince saptanmasidir. Egitim Ihtiya¢ Analizi siirecinde personelin giiclii ve zay1f
yonlerinin ortaya konulup konulmadigi ve isletme kariyer planlari ile bireylerin kariyer
planlarinin uyumlu olup olmadig1 da incelenmelidir.

6-Beceri Ve Yetenek Analizi; Isletme yoneticileri, giiniimiiziin karmasik is ¢evresi i¢inde
ylizlerce is becerisine sahip elemanlarla ¢alisma durumundadirlar. Her bir is becerisi i¢in



0zglin egitim programlar1 diizenlemek hem pratik, hem de ekonomik olmayacagi i¢in s6z
konusu becerileri gruplandirmak egitim ihtiya¢ analizi yapacak egitimcinin igini
kolaylagtiracaktir.

5 Cesit Beceri Vardir:

* Zihinsel beceriler: Soyut diisiinebilmeyi, olaylar ve nesneler arasindaki iliskileri
kavrayabilme ve neden sonug iliskilerini gorebilme, isletmeyi bir biitiin olarak gorebilme. Ust
yonetimde aranir.

* Kigsiler arast iliski ve davranis becerileri: Bagkalariyla anlasabilme, iliski kurabilme,
saglikli bir iletigim.

* Teknik ve mesleki beceriler: isin nasil yapilacagi, hangi ilke ve kurallara gore yapilacagi,
hangi standartlarda olacagy, ilgili arag-gere¢ ve malzemenin taninmasi.

* Uyum becerileri: Personelin ise ve isletmeye, calisma arkadaglarina aligsmasi

* Yonetim becerileri: Stratejik plan gelistirme, orgiitleme ve isboliimii dagilimi, astlarini
yetistirme, liderlik, kararlilik gosterme, denetleme, etkin karar verme...

BIiLGI TOPLAMA YONTEMLERI

Egitim ihtiyaci analizi sirasinda bilgi toplamak amaciyla ¢cok sayida yontem kullanilir.
Bunlardan yaygin olan olarak kullanilan baslica yontemler arasinda sunlar sayilabilir: Anket,
gbzlem, miilakat, personel kayitlar, testler, grup problem analizi.

Analiz sirasinda bilgi toplamak i¢in yaralanilan yontemin dogru se¢ilmesi (Egitim ihtiyag
analizinde hangi yontem ya da yontemlerin kullanilacagi ayrilan insan kaynagina, zamana ve
biitgeye baglidir. ) ve yontemin avantajlar1 ve dezavantajlar1 dikkate alinarak uygulanmasi
gerekir. Miimkiinse analiz sirasinda birden ¢ok yontem kullanarak bilgi toplanmaya
calisilmalidir. Boylece bir yontemin eksikligi bir bagka yontem tarafindan kapatilacaktir. Bu
ise egitim ihtiyacini belirlemede dogru bilgiye ulagsma imkani verecektir.

Anket Yontemi

Egitim ihtiyag analizi yapilirken en sik bagvurulan yontemlerden birincisi anket yonetimidir.
Isletmenin biiyiikliigii ve calisanlarin sayisina bagh olarak egitim ihtiyacini saptamak igin
anket verilecek say1 degisebilir. (Personel sayisi ¢ok ise personelin bir kismi1 anket yapilir.)
Anketler hem personelin hem de ilk kademe amirlerinin goriigleri toplanacak sekilde
diizenlenmelidir. Boylece farkli 2 diizeyden gelen gelecek egitim ihtiyaglar1 degerlemesi
sonuclarin daha gercekei bir sekilde degerlendirilmesi imkanini saglar. Ayni anket formunda
ihtiyaclar1 belirlerken egitim programinin uzunlugu, zamani, yeri, yontemi gibi hususlarda
bilgi toplama amaciyla da kullanilir. Ayn1 anket formunda ihtiyaglar belirlenirken egitim
programlarinin igerigi ve yapilisi ile ilgili calisan ve yoneticilerin istek ve beklentileri de
Ogrenilmis olur.

Anketlerin hazirlanma siirecinde dikkat edilmesi gerekenler ;

Ankette yer alan ifadelerin anketin amacina uygun olmasi,
Secilen kelimeler ve kullanilan dilin agik ve anlasilir olmasi,
Anketin bi¢imi ve sorularin sirasi,

Ankette sorulan kisisel bilgiler,

Ankette olumlu yada olumsuz ifadelerin dengeli dagilimi



e Bir ifadede birden fazla soru sorulmamasi

e Anketteki ifadelerin yonlendirici olmamasi

o Anketteki ifadeler sosyal kabul etkisinde kalmadan kisinin anketi cevaplamasina
imkan vermesi.

Anketler; coktan segmeli, zorunlu se¢meli, a¢ik uclu ve 6nem derecesine gore siralama gibi
degisik bi¢imlerde hazirlanabilmektedir.

Anketin Uygulanmast;

e Personel yazisi az ise ylizylize, ¢ok ise isgorenler kendileri doldurur.

e Anket uygulanmadan boliim yoneticileri ile bir toplanti yapilarak anketleri 6nce
kendilerine tanitmakta yarar vardir

Anketler boliim elemanlarina miidiirler araciligi ile da dagitilabilir.

Anketlerin doldurulmasi i¢in 3 giin ile 1 hafta arasinda siire verilir.

Siire sonunda tiim formlar ilgili miidiirliiklerde toplanir

Boliim yoneticileri anketleri gozden gegirerek kendi diisiincelerinin ve onerilerini
anket formlarina ilave eder

e Son degerleme i¢in analize hazir hale gelir.

Anket Uygulamasinin Olumlu Ve Olumsuz Y 6nleri;

Olumlu yénleri;

o Kisa siirede ¢ok sayida kisiye ulasabilir,

Baska yontemlere gore nispeten ucuzdur,

Cevaplayiciya endisesiz ve baski altinda olmadan cevap verme imkani saglar
Toplanan verileri degerlendirmek daha kolaydir.

Olumsuz ydénleri;

e Yalnizca ankette hazirlanan sorular cevaplanmak zorunda kalinir. Konuyla ilgili
beklenmeyen cevaplar1 ankete dahil etmek zordur.

e Anketlerde cevaplayicilarin gergek diisiincelerini almak zor ve biiyiik beceri isteyen
bir ugrastir. Anket hazirlanmasi1 uzun zaman isteyen zahmetli bir istir.

GoOzlem Yontemi

Kisiler dogal is ortaminda soru sorulmadan gézlemlenir. Personelin is baginda calisirken
davraniglarini, bagkalariyla iliskilerini gozlemleyerek goriilen eksikliklerin tespit
edilmesidir. Gozlem yontemi, kisileri degerlendirmede planli bir sekilde veya rastgele
inceleme yontemiyle uygulanabilir.

Gozlem iki tiirlidiir:

Disaridan gézlem; kisinin goriinen davranislarina bakilarak sonuca ulagilir. Bu
davraniglarin temelinde yatan nedenler tahmin edilmeye c¢aligilir.

Katilarak gozlem de ise; gbzlemci insanlarin arasina katilarak daha ileri diizeyde bilgiye
sahip olur.

Gozlem yontemi en 1yi sekilde ilk amirler tarafindan gergeklestirilir. Bunun digsinda
isletme danigmanlari, dis uzmanlar da gézlem yontemiyle belli kanaatlere ulasirlar.



Olumlu Ydnleri

e Personeli ve is akisini fazla etkilemeden gergeklestirilir

e Davranisin gerceklestigi ortam dogrudan gozlendigi i¢in saglikli bilgi elde etme
imkani ytiksektir.

Olumsuz Yonleri

e Gozlem yapan kisinin is ve davraniglar ile ilgili yeterli diizeyde bilgiye sahip olmasi
gerekir. Gozlemci olarak da gozlemi yapan kisinin beceri diizeyinin yiiksekse olmasi
gerekir.

e s ortaminda gdzlem yapmak bir avantaj iken, ayn1 zamanda dezavantaja da
dontisebilir. Personelin bilgi, beceri ve davraniglarini yalnizca gozlenen kismiyla veya
is ortamiyla degerlendirmek gercek ihtiyaglarin belirlenmesini engeller.

Goriisme / Miilakat Yontemi

Isletme yoneticisi veya disaridan bir danisman personelle goriiserek isteki performans
diistikliiglini belirlemeye ¢alisir. Personelle yapilan goriismelerde performans diistikliigli ve
egitim ihtiyag¢lar1 saptanmaya calisilirken gelecekte ortaya ¢ikacak isler ve ihtiyaglar da
belirlenir. Bu goriigmeler yillik olarak yapilan basar1 degerleme ¢aligmalarinin bir parcasi
olarak gergeklestirilir.

Miilakatlar yapilandirilmis (sorular 6nceden hazirlanir) veya yapilandirilmamis (serbest bir
sekilde dostca bir hava) serbest bir sekilde olabilir. Miilakatlar tek tek yapilabildigi gibi grup
olarak da goriisiilebilir. Miilakat¢1 sayis1 da birden fazla da tek bir kisi de olabilir.
Miilakatlarin en biiylik avantaji ise problemle yiiz yiize olan personelle sorunlarin ¢oziimii
konusunda dogrudan goriisme imkani saglamasidir.

Miilakata katilan personelin sadece bilgileri degil, tutum ve davraniglariyla duygulari da
ogrenilmis olur.

Miilakat sonuglarinin degerlendirmesi anket yontemine gore daha zordur. Bu yontem
miilakatginin becerisine bagli olarak verimlilik gdsterir. Yonetimin iyi bir miilakat¢iya
bagimli olmasi,miilakat¢inin yetersizligi gibi hususlar miilakatin dezavantajlar1 arasindadir.

Personel Kayitlarinin Analizi

Isletmenin yonetim ve organizasyon semalari, planlama dokiimanlari, politika el kitaplari,
biitge raporlar1 gibi kayitlar egitim ihtiyacini belirlemede yardimer olabilir. Personel
sikayetleri, devamsizlik oralari, isten ayrilmalar gibi somut kayitlar ihtiyag¢ analizinde 6nemli
bilgiler saglar.

Olumsuz Yonler: Personel kayitlar1 genelde mevcut durumdan ziyade gegmis durumu
gosterir.

Egitim ihtiyag analizi sirasinda analizci personel kayitlarinda yer alan bilgileri inceleyerek, bu
bilgilerden egitim ihtiyacini belirlemeye calisir.

Egitim ihtiya¢ analizi sonucunda egitim planinin hazirlanmasina gegilir.

EGITIM iHTiYAC ANALIZiNIN FAYDALARI

e Uzun vadede egitimlerden maksimum fayda saglanmasinda rol oynar.
e Alinan egitimlerinin firmanin hedeflerine hizmet edecek egitimler olmasini saglar.



e (Cesitli unvan gruplari i¢in, kariyer planlari dogrultusunda almalar1 gereken egitimleri
ortaya ¢ikarir.

e Ihtiyac belirleme siirecine calisanlar1 dahil etmek onlarda sahibiyet duygusu yaratir,
egitimlere daha etkin katilimlarini saglar.

e Kisilerin dogru egitimlerle yonlendirilmesi, bireysel performanslari ve buna bagl

olarak da kurumun performansini arttirir.

Egitimin ise transfer edilebilme oranini arttirir.

Dogru kisiler icin dogru alanlarda yatirim yapmay1 saglar.

Egitim i¢in harcanan kaynaklarin israfini 6nler.

Egitim alinmasi1 gereken konularda dnceliklerin belirlenmesini saglar.

Is siireglerinde karsilasilan zorluklari ortaya koyar.

Daha o6nce alinan egitimlerin uygulamaya aktarilmasi konusunda yasanan zorluklari

ortaya koyar.

RAPORLAR
Egitim Ihtiya¢ Analizi sonrasinda elde edilecek raporlar;

Egitim Kitapcigi

Yapilan analizler sonucunda proje kapsaminda yer alan pozisyonlara iliskin
yetkinlik, egitim kaynaklart ve egitim siirelerini igeren Egitim Kitap¢igi
olusturulur.

Egitim Ihtiya¢ Analizi
Anketler, birebir goriismeler ve egitim kitapgigi temelinde kisilerin egitim
ihtiyaclar1 saptanir.

Yillik Egitim Plani
Yapilan analizler sonucunda kurum misyon, vizyon, hedef ve strateji ve
stireglerine uygun olarak, Yillik Egitim Plan1 hazirlanir.
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